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برظى ابؼوارد البشرية باىتماـ القائمتُ على شؤوف ابؼنظمات، لأنها ضماف لإستمراريتها وبقاحها، لذلك صارت تسعى  :ملخص
تستطيع التكيف مع التغتَات السريعة التي تشهدىا جاىدة للحفاظ على مستويات عالية من الكفاءة لدى مواردىا البشرية، حتى 

أهمية تنمية كفاءات الموارد البشرية بيئتها، ومن ىنا جاءت ضرورة تنمية الكفاءات، وىو موضوع بحثنا ىذا الذي يحمل عنواف: 
لدراسة إلى أف تنمية توصلنا في نهاية ا دراسة حالة المنظمة الإستشفائية العمومية الإخوة مغلاوي بميلة.-بالنسبة للمنظمات

الكفاءات ذات أهمية بالغة بالنسبة للمنظمات، وأنها ضرورة حتمية بؼواجهة بردياتها ابؼستقبلية. إلا أننا لاحظنا غياب ىذا الطرح 
لتنمية بابؼنظمة الإستشفائية بؿل الدراسة ابؼيدانية، حيث وجدنا أف جل مواردىا البشرية العاملة بالإدارة لم تستفد من أي برنامج 

 الكفاءات، كما أف مستويات كفاءاتها لا تتناسب مع خبرتها ولا مع مستوياتها الوظيفية.
 ابؼنظمة، ابؼوارد البشرية، تنمية الكفاءات. الكلمات المفتاحية:

Abstract: Human resources are concerned with the attention of organizations, because they 

ensure their continuity and success, therefore they strive to maintain high levels of 

competencies in their human resources, so that they can adapt to rapid environmental changes. 

For this reason they needs to developing competencies, which is the subject of our research, 

under the title: The importance of human resources competencies development for the 

organizations - a study of the state of the public hospital organization Brothers Meghlawi 

Mila. At the end of the study, we concluded that the development of competencies is of great 

importance to the organizations and that they are a necessity to meet their future challenges. 

However, we noted the absence of this proposal in the field hospital, where we found that most 

of the human resources working in the administration did not benefit from any program to 

develop competencies. Which they are not commensurate with their experience or their 

functional levels. 

Key words: Organization, human resources, competencies development. 

  :مقدمة
يعيش العالم ابؼعاصر تطورات إقتصادية وإجتماعية وسياسية سريعة إنعكست مباشرة على منظمات الأعماؿ، سواء تعلق 
الأمر بطبيعة نشاطها أو بطرؽ إدارتها، ولأف ابؼوارد البشرية بسثل المحرؾ الذي يدفع عوامل الإنتاج ويوجهها لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة 

كبتَ من قبل مسؤوليها، خاصة مع إدراكهم أف إستقطاب وتوظيف موارد بشرية عالية الكفاءة في   فقد صارت برضى باىتماـ
الوقت ابغالي لا يدثل ضماناً كافياً بؼواجهة برديات ابؼستقبل، من ىذا ابؼنطلق تظهر إشكالية ابغفاظ على مستويات كفاءة عالية 

، حتى تكوف لديها القدرة على التكيف مع بـتلف الظروؼ ومواجهة كل لدى ابؼوارد البشرية طيلة مساراتها الوظيفية بابؼنظمة
التحديات، وىذا ما أدى إلى ظهور ما يعرؼ بتنمية كفاءات ابؼوارد البشرية، التي بسثل موضوع بحثنا ىذا الذي سنحاوؿ من خلالو 

بالنسبة للمنظمات، وما هو واقعها  ما مدى أهمية تنمية كفاءات الموارد البشريةالإجابة على التساؤؿ الرئيسي التالي: 
 ؟ بالمنظمة الإستشفائية العمومية الإخوة مغلاوي بميلة
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 ضمن ىذا التساؤؿ الرئيسي يدكن طرح الأسئلة الفرعية التالية:
 ما مدى أهمية تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية بالنسبة للمنظمات؟ -1
 ة مستشفى الإخوة مغلاوي بديلة؟ما ىو مستوى كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بإدار  -2
بابؼائة بتُ مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى  5ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -3

 الإخوة مغلاوي تبعاً لوظائفها؟
ة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى بابؼائة بتُ مستويات كفاء 5ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -4

 الإخوة مغلاوي تبعاً بػبرتها الوظيفية؟
بابؼائة بتُ مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى  5ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -5

 الإخوة مغلاوي تبعاً لإستفادتها من برامج لتنمية الكفاءات؟
 جابة على ىذه الأسئلة وحل إشكالية البحث إنطلقنا من الفرضيات التالية:للإ
: تنمية كفاءات الموارد البشرية ذات أهمية بالغة بالنسبة للمنظمات، غير أنها لا تحضى باهتمام الفرضية الرئيسية -

 القائمين على إدارة شؤون المنظمة الإستشفائية العمومية الإخوة مغلاوي بميلة.
 ضيات الفرعيةالفر  -
 تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية بالغة الأهمية بالنسبة للمنظمات. -1
 تتميز ابؼوارد البشرية العاملة بدستشفى الإخوة مغلاوي بديلة بدستوى متوسط من الكفاءة. -2
العاملة بإدارة مستشفى بابؼائة بتُ مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية  5توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -3

 الإخوة مغلاوي تبعاً لوظائفها.
بابؼائة بتُ مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى  5توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -4

 الإخوة مغلاوي تبعاً بػبرتها الوظيفية.
بابؼائة بتُ مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى  5توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -5

 الإخوة مغلاوي تبعاً لإستفادتها من برامج لتنمية الكفاءة.
 أهمية البحث -

 تتجلى أهمية بحثنا ىذا من خلاؿ النقاط التالية:
 على تنمية كفاءاتها بؼواكبة ىذه التطورات. التطورات السريعة التي يعرفها المحيط العاـ للمنظمات تتطلب موارد بشرية قادرة -
 حاجة ابؼنظمات ابعزائرية إلى معرفة حقيقة تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية، وبؼاذا ابغاجة إليها. -
 تقدنً صورة واضحة عن واقع تنمية الكفاءات بابؼنظمة العمومية، وبرسيسها بضرورتها. -
 د البشرية كسبيل للتميز، في ظل حدة ابؼنافسة على ابؼستويتُ المحلي والعابؼي.توجو ابؼنظمات ابغديثة بكو كفاءات ابؼوار  -
 ابؼساهمة في برستُ إدارة ابؼوارد البشرية بابؼنظمات العمومية. -
 أسباب إختيار موضوع البحث -

 تم إختيار تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية كموضوع للبحث للأسباب التالية:
 امات الباحث.كونو يقع ضمن بؾاؿ إىتم  -
كثرة ضغوط العمل التي تعانيها ابؼوارد البشرية العاملة بابؼنظمات العمومية ابعزائرية، والتي تنعكس مباشرة على مستويات    -

 كفاءتها.
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 التضمر الذي نلمسو لدى ابؼواطن ابعزائري بذاه ابػدمات التي تقدمها ابؼنظمات العمومية. -
قع الإصلاحات التي تتغتٌ بها ابغكومات ابؼتتالية في بؾاؿ إدارة ابؼوارد البشرية بابؼنظمات الرغبة في الإطلاع عن قرب على وا -

 العمومية.
 أهداف البحث -

 نسعى من خلاؿ بحثنا ىذا إلى بلوغ الأىداؼ التالية:
 تسليط الضوء على مدى أهمية تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية بابؼنظمات ابغديثة. -
 لكفاءات بابؼنظمة الإستشفائية العمومية الإخوة مغلاوي بديلة.معرفة واقع تنمية ا -
 معرفة العلاقة بتُ مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بابؼنظمة بؿل الدراسة ابؼيدانية وبتُ خبرتها الوظيفية. -
 الإخوة مغلاوي بديلة. تقدنً بعض الإقتًاحات التي من شأنها برستُ مستوى كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بدستشفى -
 منهجية البحث -

يدثل ابؼنهج ابؼعتمد في أية دراسة كانت السبيل ابؼؤدي إلى بلوغ أىدافها، لذلك فهو المحدد لصدؽ وأهمية النتائج ابؼتوصل 
الإحاطة بدختلف  إليها، وقد إعتمدنا في دراستنا بؽذا ابؼوضوع ابؼنهج الوصفي التحليلي، بالإضافة إلى منهج دراسة ابغالة، من أجل

جوانبو والوصوؿ إلى النتائج ابؼرجوة. وقد قمنا بتقسيم البحث إلى أربعة بؿاور رئيسية، حيث اعتمدنا التسلسل من العاـ إلى 
ابػاص، فبدأنا بدحور لتوضيح الإطار النظري للكفاءة بصفة عامة، ثم إنتقلنا للحديث عن تنمية الكفاءات في بؿور ثاني، كما 

ثالثاً لإبراز مدى أهمية تنمية الكفاءات وضرورتها بالنسبة للمنظمات، وأختَاً قمنا بدراسة حالة ابؼنظمة الإستشفائية  خصصنا بؿوراً 
 العمومية الإخوة مغلاوي بديلة في بؿور رابع، كإسقاط للجانب النظري على أرض الواقع.

 المحور الأول: الإطار النظري للكفاءة 
ابعذور التاريحية للكفاءة كمصطلح، واستخداماتو في بؾاؿ الإدارة، كما حاولنا تقدنً ابؼفهوـ ناقشنا من خلاؿ ىذا المحور 

 الذي يعبر عنو بالكفاءة، بالإضافة إلى التطرؽ إلى مكونات الكفاءة وأنواع الكفاءات. ويتضمن ىذا المحور العناصر التالية:
 أولًا: ظهور مصطلح كفاءة ومفهومه

 لأي مصطلح يجب ابؼرور عبر جذوره التاريخية، ىذا ما سنناقشو فيمايلي: بؼعرفة ابؼفهوـ ابغقيقي
في بؾاؿ الإدارة كبديل بؼصطلح أىلية  )Compétence (استعمل مصطلح كفاءة :ظهور مصطلح كفاءة -1
(Qualification.لأف ىذا الأختَ لم يعد يتماشى مع التطورات ابغاصلة في تنظيم العمل ،)ذا ابؼصطلحاستخداـ بؽوكاف أوؿ  1 

بالولايات ابؼتحدة الأمريكية في السبعينيات من القرف العشرين، وبعدىا في أوروبا وسائر دوؿ العالم، حيث كاف اللجوء إلى ابؼوارد 
البشرية بغرض تعزيز ابؼكانة التنافسية للمنظمات، وذلك من خلاؿ خلق وظائف أكثر مرونة، تعتمد بالدرجة الأولى على كفاءة 

لبشرية. بدلًا من اعتمادىا على ابؼؤىلات التي برددىا ابؼناصب، بفا استوجب وضع معايتَ خاصة بالكفاءة لشغل ىذه ابؼوارد ا
ـ بعنة مكلفة بوضع نظاـ وطتٍ بؼعايتَ 1994الوظائف، وىو ما ظهر جليا في الولايات ابؼتحدة الأمريكية، التي أنشأت سنة 

 2.الكفاءات الضرورية لشغل الوظائف بابؼنظمات
تعددت استخدامات مصطلح كفاءة واختلفت باختلاؼ توجهات الباحثتُ، الأمر الذي أدى إلى إعطائو  :مفهوم الكفاءة -2

 عدة مفاىيم، سنتطرؽ إليها فيما يلي:
، الكفاءة بزتلف عن ابؼلامح الشخصية والقدرات التي تسمح لنا (Claude-Lévy Leboyer)بالنسبة لكلود ليفي لوبوي 

بتُ الأشخاص، فهي ترتبط باستعماؿ ابؼلامح الشخصية والقدرات، بالإضافة إلى ابؼعارؼ ابؼكتسبة  وذلك لإبقاز ابؼهاـ بالتمييز 
 3ابؼعقدة كما ينبغي،  في إطار ثقافة ابؼنظمة واستًاتيجيتها.
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ا في العمل فقط، نلاحظ أف صاحب ىذا التعريف حصر الكفاءة في ابػصائص الشخصية وابؼعارؼ ابؼكتسبة التي تم استعمابؽ
 بشرط أف لا تتعارض مع ثقافة ابؼنظمة واستًابذياتها، وتؤدي في نفس الوقت إلى برقيق نتائج إيجابية.

-Savoir، معارؼ عملية )(Savoirs)وآخروف أف الكفاءة ىي حصيلة ابؼزج بتُ معارؼ علمية (Loic Cadin)يرى لواكاداف 

faire4تجابة ابؼوارد البشرية بؼتطلبات الوظائف، ولا تظهر الكفاءة إلا أثناء العمل.(، بفارسات وبراىتُ، من أجل برقيق اس 
نلاحظ أف صاحب ىذا التعريف يتفق مع سابقو من حيث شرط إستعماؿ الكفاءة في العمل، لكنو يختلف عنو من 

اتيجية للمنظمة كما ىو حيث ابؽدؼ من إستعمابؽا، وىو برقيق التكيف مع متطلبات الوظائف، وليس برقيق الأىداؼ الإستً 
ابغاؿ بالنسبة للتعريف السابق. كما أف صاحب ىذا التعريف الأختَ وضح  أنواع ابؼعارؼ التي تتكوف منها الكفاءة، والتي لم 

 يتطرؽ بؽا سابقو، وىي: ابؼعارؼ العلمية، ابؼعارؼ العملية، ابؼمارسات والبراىتُ.
الكفاءة بأنها بؾموعة من ابؼعارؼ: العلمية، العملية والسلوكية،  (Jean –Marie Peretti)عرّؼ جتُ ماري بوروتي 

سواء كانت ىذه ابؼعارؼ مستخدمة في العمل، أو قابلة للإستخداـ مستقبلًا، والتي تضعها ابؼوارد البشرية قيد التنفيذ من أجل أداء 
 5مهامها، أي أنها تكوف برت تصرؼ ابؼنظمة.

نو يتفق مع التعريفات السابقة من حيث مكونات الكفاءة، لكنو أشمل منها، كونو بوروتي للكفاءة أ ابؼلاحظ على تعريف
لا يشتًط استخداـ ابؼعارؼ في العمل حتى تعتبر كفاءة، وإنما تشمل الكفاءة كل  ابؼعارؼ ابؼستخدمة في العمل، بالإضافة إلى 

 ابؼعارؼ الكامنة لدى ابؼوارد البشرية والتي لم تستخدـ بعد في العمل.
 6الكفاءة عبارة عن خاصية تنظمية بسنح ابؼنظمة ميزة  تنافسية. (Rodolphe Durand)لنسبة لرودولف ديرافبا

نلاحظ أف رودولف أدخل في تعريفو للكفاءة بعدىا الاستًاتيجي بالنسبة للمنظمة، وابؼتمثل في برقيق ميزة تنافسية. لكنو          
 وضح فيما تتمثل ىذه ابػاصية، وما ىو مصدرىا.إعتبر الكفاءة كخاصية تنظيمية من دوف أف ي

، الذي جاء فيو أف الكفاءة ىي: "خاصية أساسية (Boyatsis)من بتُ أىم تعريفات الكفاءة وأشملها تعريف بوياتزيس          
 7أو عالي."/يتميز بها الشخص عن غتَه من الأشخاص، وينتج عنها برقيق أداء وظيفي فعّاؿ و

بوياتزيس ربط الكفاءة بالنتائج المحققة، وابؼتمثلة في الفعالية والأداء، وتشمل الكفاءة حسب ىذا التعريف بصيع نلاحظ أف         
ابػصائص التي تتميز بها ابؼوارد البشرية، بشرط أف تساىم ىذه ابػصائص في برستُ مستوى الأداء وبرقيق الفعالية عند إبقاز ابؼهاـ 

 الوظيفية.
التعريفات السالفة الذكر، يدكننا تعريف الكفاءة بأنها: بؾموعة من ابؼعارؼ العلمية، العملية والسلوكية، التي  بناءاً على          

بسيز بتُ ابؼوارد البشرية، والتي بسنحها القدرة على الإستجابة بؼتطلبات الوظائف، وبالتالي برقيق أىداؼ ابؼنظمة ومنحها ميزة 
ستخدمة في العمل، أو كانت طاقات كامنة لدى ابؼوارد البشرية يدكن الإستفادة منها تنافسية، سواء كانت ىذه ابؼعارؼ م

  مستقبلًا.
بذدر الإشارة إلى أف أغلب التًبصات إلى العربية، خاصة من قبل الباحثتُ ابؼشارقة تستخدـ مصطلح مهارة بدلًا عن 

ة ) النظرية، السلوكية والعملية(، والتي بسنح ابؼنظمة ميزة مصطلح كفاءة. إلا أنها تعرفها كما يلي: "بؾموعة من ابؼعارؼ العلمي
 ،أي أف ابؼصطلحتُ يستخدماف كمتًادفتتُ. 8تنافسية."

 المحور الثاني: ظهور مقاربة تنمية الكفاءات ومفهومها
قشو من خلاؿ العنصرين من أجل معرفة ابؼفهوـ ابغقيقي لتنمية الكفاءات يجب ابؼرور عبر جذورىا التاريخية، ىذا ما سننا          

 التاليتُ:
 أولًا: ظهور مقاربة تنمية الكفاءات 
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بدأ ابغديث عن الكفاءات وتنميتها خلاؿ التسعينيات من القرف العشرين، وىذا إثر اعتبار ابؼنظمات كأنظمة حية 
التطورات،  فصارت ابؼوارد  تنشط في إطار بيئة تتطور بشكل سريع، وبالتالي جاءت ضرورة اللُّجوء إلى الكفاءات لمجابهة ىذه

البشرية برتل مكانة ىامة بدختلف ابؼنظمات، باعتبارىا مصدراً للثروة ورأس ماؿ يجب استثماره وتنميتو. ومن ىنا تم الإنتقاؿ من 
إلى  (، أيcompétence(، أي من نموذج الأداء، إلى ابؼقاربة القائمة على الكفاءة )performanceابؼقاربة القائمة على الأداء)

نموذج الكفاءة، حيث تغتَت وجهة النظر من الاعتماد على مردودية  عوامل الإنتاج بدا فيها ابؼوارد البشرية لتقييم مستويات أداء 
ابؼنظمات، إلى الاعتماد على معارؼ وكفاءات مواردىا البشرية كمحدد بؽذه ابؼستويات. وبالتالي جاءت ضرورة تنمية الكفاءات، 

كانة التنافسية للمنظمات، خاصة في ظل التحولات التي تعرفها متطلبات الوظائف. وبسثل تنمية الكفاءات أىم من أجل تعزيز ابؼ
وأىم الأسس التي يقوـ عليها بقاح ىذه الأختَة، وقد ظهرت ىذه ابؼنظمات سنة  ،العمليات التي بسارسها ابؼنظمات ابؼتعلمة

وبتُ عمل ابؼنظمات كأنظمة حية من جهة أخرى، وىو ما بشنتو تنمية  ـ، كمحاولة للمزج بتُ مفهوـ التعلم من جهة،1991
 9الكفاءات.

بذدر الإشارة إلى أنو رغم ظهور مقاربة تنمية الكفاءات في التسعينيات من القرف العشرين، إلا أف ابؼنظمات كانت بسارس         
لك ىو أف ابؼنظمات بدأت تطبق مفاىيم المحاسبة على بعض الأنشطة ابؼتعلقة بهذه العملية قبل ذلك بكثتَ، وختَ دليل على ذ

ابؼوارد البشرية مع نهاية الستينيات من القرف العشرين، حيث ظهر نظاـ للمحاسبة على الاستثمار في ابؼوارد البشرية، وتضمن ىذا 
النسبة للمدراء في بؾالات خارج النظاـ حسابات خاصة بتكلفة تنمية ابؼوارد البشرية، والتي تشمل الإستثمار في تنمية الكفاءات ب

بؾاؿ مهاراتهم الفنية ابؼتعلقة بوظائفهم، وذلك من خلاؿ حضورىم ملتقيات علمية، أو استفادتهم من برامج تكوينية ودراسات 
  11جامعية.

بسر (، وذلك في مؤ Leonard Nadlerـ من طرؼ ليونارد نادلر)1969استخدـ مصطلح تنمية ابؼوارد البشرية لأوؿ مرة سنة 
 Miami conference of the American society of training andميامي للشركات الأمريكية للتدريب والتنمية)

development.)11 .ويعتبر ىذا ابؼصطلح كمصدر لتنمية الكفاءات الذي يعّد أكثر حداثة من سابقو 
 مفهوم تنمية الكفاءات  ثانياً:

 وسوزاف فتَىولسػت(Stephan Robbins) ، ستيفاف روبينس David Decenzo ) (بالنسبة لدافيد ديسونزو
(Susan Verhulst) تنمية الكفاءات تعتٍ نظرة مستقبلية بذاه ابؼوارد البشرية، تركز بشكل كبتَ على التعلم، بدلًا من تدريب  ،

للموارد البشرية، وبرستُ مستوى التفكتَ وتهدؼ ىذه العملية إلى زيادة القدرات ابؼعرفية  ابؼوارد البشرية على بفارسة أنشطة بؿددة،
ابعيد لديها، بالإضافة إلى زيادة مهاراتها في حل ابؼشكلات. وترتكز عملية تنمية الكفاءات على التطوير الذاتي للموارد البشرية، 

رة القدرات يدكن إدراكها عن طريق التدريب. وقد تبث أف تنمية الكفاءات موجهة بكو إدا والذي يكسبها مهارات خاصة لا
الكامنة لدى ابؼوارد البشرية، أكثر من توجهها بكو تدارؾ النقائص لديها، خاصة أف ابؼنظمات ابغالية صارت بحاجة ماسة إلى  

 12كفاءات جديدة من أجل الاستجابة بؼتطلبات الوظائف ابؼتغتَة بشكل سريع ودائم.
لكفاءات وىو التعلم، كما أنو بتُ  ابؽدؼ من ىذه نلاحظ أف ىذا التعريف الأختَ ركز على بؿتوى عملية  تنمية ا

العملية وىو مواجهة التحديات ابؼستقبلية للموارد البشرية. كما وضح أنها تتطلب اقتناع ابؼوارد البشرية بأهميتها، وبالتالي سعيها 
وىي السبيل الوحيد بؼواجهة  للتطوير الذاتي لكفاءاتها، خاصة وأف ىذه العملية بسس القدرات الكامنة لدى ابؼوارد البشرية،

 متطلبات الوظائف ابؼتغتَة باستمرار.
بالنسبة لراوية حسن، تنمية الكفاءات تتضمن عملية التعلم، لأنها تؤدي إلى تغيتَ بعد أو أكثر من الأبعاد الثلاثة التالية:          

 13ابؼعرفة، ابؼهارة والإبذاىات.
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حد كبتَ، خاصة فيما يتعلق بالتعلم كعملية جوىرية في تنمية الكفاءات،  نلاحظ أف راوية حسن تتفق مع سابقيها إلى
اشتمل على توضيح دقيق بؼضموف  وذلك عن طريق التأثتَ في مهارات ابؼوارد البشرية ومعارفها وابذاىاتها. ىذا التعريف الأختَ

 شملها عملية تنمية الكفاءات.عملية التعلم، في حتُ لم يتطرؽ إلى القدرات الكامنة للموارد البشرية، والتي ت
، تنمية الكفاءات عبارة عن بصلة من الأنشطة ابؼخططة بغرض تطوير ابؼنظمة، عن (Willian R.Tracey)بالنسبة لولياـ تراسي 

 14طريق برستُ مهارات وكفاءات مواردىا البشرية، وجعلها تستجيب بؼتطلبات الوظائف ابغالية وابؼستقبلية.
خلاؿ ىذا التعريف أضاؼ شيئا جديداً مقارنة بسابقيو، وىو ابؽدؼ الرئيسي لعملية تنمية نلاحظ أف ويلياـ من 

الكفاءات، وابؼتمثل في تطوير ابؼنظمة. ويرى أنو لا يدكن برقيقو بالصدفة، وإنما يجب التخطيط لو بشكل جيد، وتوفتَ موارد بشرية 
 قادرة على مواجهة برديات ابؼستقبل.

تنمية الكفاءات بأنها، عملية  (Robert L.Mathis et John Jackson)ماتيس وجوف جاكسن  عرّؼ روبرت           
تهدؼ إلى برستُ قدرات ابؼوارد البشرية على إبقاز مهاـ متعددة، وزيادة مواىبها بدرجة أكبر من تلك التي تتطلبها أعمابؽا ابغالية. 

التكيف مع تغتَات البيئة المحيطة بها، بالإضافة إلى رفع القيم ابؼعنوية  وىذا يحسن القدرة التنافسية للمنظمة، ويجعلها قادرة على
 15للموارد البشرية.

نلاحظ أف صاحبي ىذا التعريف الأختَ وضحا مفهوـ تنمية الكفاءات من خلاؿ النتائج ابؼتًتبة عن ىذه العملية، 
ظائف ابؼتغتَة، وىذا يؤدي إلى رفع قيمها ابؼعنوية ويدنحها الثقة وابؼتمثلة في منح ابؼوارد البشرية القدرة على الإستجابة بؼتطلبات الو 

بالنفس والإستقرار بابؼنظمة، كما يزيد في مستوى القدرة التنافسية بؽذه الأختَة، ويجعلها قادرة على مواجهة برديات البيئة المحيطة 
 بها عملية تنمية الكفاءات، ولا إلى بؿتوى ىذه العملية.بها. لكن في ابؼقابل لم يتم التطرؽ في ىذا التعريف إلى الكيفية التي تتم 

(: تنمية الكفاءات ىي جزء لا يتجزء من إدارة ابؼوارد البشرية، وىي عملية ضرورية Claude levy-Leboyerبالنسبة  لػ لوبوي )
نظمات على اختلاؼ بالنسبة بعميع الشرائح الوظيفية بابؼنظمات، لذلك أصبحت بسثل الشغل الشاغل للمدراء بجميع ابؼ

القطاعات الإقتصادية التي تنتمي إليها. وتتضمن عملية تنمية الكفاءات تعليم الوارد البشرية معارؼ تفيدىا في الاستجابة 
 16بؼتطلبات وظائفها ابغالية وابؼستقبلية.

إدارة ابؼوارد البشرية  نلاحظ أف صاحب ىذا التعريف جعل من تنمية الكفاءات مسؤولية ملقاة على عاتق وظيفة          
بابؼنظمة، كما وضح مدى أهميتها بالنسبة بعميع ابؼنظمات، وأشار كذلك إلى بؿتوى عملية تنمية الكفاءات، وىو تعليم ابؼوارد 

 .البشرية معارؼ جديدة. بالإضافة إلى تطرقو إلى ابؽدؼ من ىذه العملية، ألا وىو الاستجابة بؼتطلبات الوظائف ابؼتغتَة باستمرار
بناءاً على التعريفات السابقة يدكننا تعريف تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية بأنها: عملية بـططة لتعليم ابؼوارد البشرية، 
وتفجتَ طاقاتها الكامنة، وبالتالي منحها كفاءات جديدة بذعلها قادرة على الاستجابة بؼتطلبات الوظائف ابغالية وابؼستقبلية، بفا 

رة التنافسية للمنظمة وتكيفها مع البيئة المحيطة بها، بالإضافة إلى رفع معنويات ابؼوارد البشرية، وبرقيق يؤدي إلى زيادة القد
 استقرارىا الوظيفي بابؼنظمة.

 ثالثاً: الفرق بين تنمية الكفاءات والتنمية البشرية
ـ، أف التنمية البشرية 1991ائي سنة جاء في تقرير تنمية ابؼوارد البشرية الصادر عن الأمم ابؼتحدة، ضمن برنابؾها الإنم

ىي عملية توسيع خيارات الناس فيما يتعلق بتوفتَ حياة مديدة وصحية، والتمتع بدستوى معيشي لائق، في ظل ابغرية السياسية 
 17وضماف حقوؽ الإنساف واحتًامو.

لائقة ومستوى معيشي مناسب لكل نلاحظ من خلاؿ تعريف تقرير الأمم ابؼتحدة أف التنمية البشرية تتعلق بتوفتَ حياة 
أفراد المجتمع، أي أنها تشمل التنمية على ابؼستوى الإقتصادي والسياسي والإجتماعي. في حتُ ترتبط تنمية الكفاءات بالتأثتَ في 
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تي يعبر عنها بتنمية قدرات ابؼوارد البشرية ومعارفها. ويدكن في ىذا الإطار التمييز بتُ تنمية ابؼوارد البشرية على مستوى ابؼنظمة، وال
 الكفاءات، وبتُ تنمية ابؼوارد البشرية على ابؼستوى الوطتٍ، كمفهوـ أوسع يعبر عنو بالتنمية البشرية.

ابؽدؼ من تنمية ابؼوارد البشرية الوطنية ىو خلق الإنسجاـ والتوافق بتُ السياسات الإقتصادية والاجتماعية بغرض برقيق 
الصحة العمومية، بضاية البيئة وتنوعها، التعليم، التدريب والتكوين. وعلى ىذا الأساس فإف الطريقة التنمية بالبلد، وذلك في بؾاؿ 

 18ابؼتبعة لبلوغ ىذه الأىداؼ بزتلف من بلد لآخر، بحسب خصائص البلداف وإمكاناتها.
 زؤ منها.نلاحظ من خلاؿ تعريف التنمية البشرية أنها تتضمن تنمية الكفاءات، فهي تعتبر جزءاً لا يتج

 رابعاً: الفرق بين تنمية الكفاءات والتدريب
يرى عبد ابؼعطي عساؽ ويعقوب بضداف أف التدريب ىو عملية صقل وتنمية مهارات ابؼوارد البشرية في سياؽ معرفي 

نقل  : "يجب أف نفّرؽ بتُ التدريب والتنمية، لأف التدريب يركز على(Baferli Haymen)ومنهج علمي. ويقوؿ بافرلي ىايدن
م مهارات بؿددة)حركية أويدوية غالباً(، وتوجيو العاملتُ بؼمارستها وإتقانها. أما التنمية فتًكز على ابؼهارات العامة للعاملتُ لتمكنه

 19من قبوؿ التحديات وابؼهاـ ابعديدة التي قد توكل إليهم."
د البشرية لوظائفها ابغالية، ويوجو بكو العماؿ نلاحظ من خلاؿ التعريفتُ السابقتُ أف التدريب يتعلق بتحستُ أداء ابؼوار 

 التنفيذيتُ بصفة خاصة. بينما تتعلق تنمية الكفاءات بابؼستقبل الوظيفي للموارد البشرية، وتوجو غالباً بكو ابؼدراء، حيث أف
ز مهامها ابغالية على التدريب يشمل ابؼوارد البشرية التي تعمل في وظائف تنفيذية، وذلك بإعطائها معارؼ تتعلق بكيفية إبقا

أكمل وجو. بينما تنمية الكفاءات ترتبط بابؼدراء، وترتكز على تعليم ابؼوارد البشرية ابؼعارؼ التي بسكنها من التفكتَ السليم وابزاذ 
من بذدر الإشارة إلى وجود اختلاؼ بتُ آراء الباحثتُ حوؿ بؾاؿ تنمية الكفاءات، فمنهم و القرارات الصائبة بغل ابؼشكلات.

يعتبرىا حكراً على ابؼدراء، ومنهم من يعتقد أنها تشمل بصيع الشرائح الوظيفية)مدراء وتنفيذيتُ(، وىو الرأي الذي أخذنا بو في 
 بحثنا ىذا.

( أف التدريب يرتبط بتعليم ابؼوارد Randy w-Desimone( وراندي ديسايدوف)John M-Wernerيرى جوف ويرنر )
داء مهاـ ووظائف بؿددة. في حتُ تركز تنمية الكفاءات  على إعداد ابؼوارد البشرية لتحمل مسؤوليات البشرية الكفاءات اللّازمة لأ

 21مستقبلية، أي التدريب يستهدؼ ابغاضر،  بينما تنمية الكفاءات تستهدؼ ابؼستقبل.
مل التدريب نلاحظ أف جوف وراندي اعتمدا على معيار الزمن للتمييز بتُ التدريب وتنمية الكفاءات، حيث يش

الوظائف ابغالية للموارد البشرية، أي أنو يشمل الزمن ابغاضر. أما تنمية الكفارات فتستهدؼ مستقبل ابؼوارد البشرية. وىنا يدكننا 
أف نفتح قوس للتذكتَ بوجود وجهة نظر بـالفة لوجهة نظر الباحثتُ، حيث يرى بعض ابؼفكرين أف تنمية الكفاءات تشمل حاضر 

 رية ومستقبلها معاً، وىي وجهة النظر التي اعتمدناىا في بحثنا ىذا. ومن مؤيدي ىذا التوجو ما يلي:ابؼوارد البش
( أف تنمية الكفاءات مرتبطة إلى حد كبتَ بالتدريب، حيث يستعمل ابؼصطلحاف Malcolm peelيرى مالكولم بيل ) 

. والتدريب ىو أحد سبل التنمية،  (Training and Development)معاً للتعبتَ عن حالة واحدة، فنقوؿ التدريب والتنمية
والتي تتأثر بجملة من العوامل، كأولويات ابؼوارد البشرية ابؼتعلقة بالعمل أو بابغياة بصفة عامة، طرؽ الإدارة، السلوكات والمحيط 

  21الإجتماعي الداخلي، نظاـ التعويضات وابغوافز، ثقافة ابؼنظمة والمجتمع الذي تنتمي إليو.
لاحظ أف مالكولم بيل يعتبر التدريب كجزء من تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية، التي تعتمد على عدة أساليب من بينها ن

التدريب، كما يرى الباحث أف كلمتي تدريب وتنمية تشكلاف معاً مصطلح مركب ىو التدريب والتنمية، الذي يستخدـ للتعبتَ 
 عن مفهوـ تنمية الكفاءات.
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بعمعية الأمريكية للتدريب والتنمية أف التدريب والتنمية ىو فرع من فروع إدارة ابؼوارد البشرية، يهتم جاء في تعريف ا
بتحديد وتقييم وتطوير الكفاءات الرئيسية للموارد البشرية )ابؼعارؼ، ابؼهارات والابذاىات(،  من خلاؿ برامج تعليمية بذعلها قادرة 

 22بأكثر فعالية. على أداء وظائفها ابغالية وابؼستقبلية
نلاحظ من خلاؿ ما سبق أف تنمية الكفاءات مفهوـ حديث مقارنة بدفهوـ التدريب، ورغم ذلك يوجد تداخل كبتَ بينهما، الأمر 
الذي يصعب الفصل بينهما، إلى درجة استخداـ ابؼصطلحتُ كمتًادفتتُ أحياناً، وكمصطلح مركب من كلمتتُ أحياناً أخرى، 

 ثل إحدى طرؽ تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية.خاصة وأف التدريب يد
 المحور الثالث: أهمية تنمية الكفاءات والحاجة إليها وشروط نجاحها

تنمية الكفاءات ذات أهمية بالغة بالنسبة للمنظمات ابغديثة وبؼواردىا البشرية في نفس الوقت، وتتم عبر مداخل بـتلفة، 
 ىذه النقاط سنناقشها في ىذا العنصر: وقد تعيقها بصلة من ابؼشاكل والصعوبات. كل

 أولًا: أهمية تنمية الكفاءات 
تهدؼ ابؼنظمات من خلاؿ تنمية كفاءات مواردىا البشرية إلى سد الثغرات ابؼعرفية ابغالية وابؼستقبلية لديها، والتي تؤثر 

ابؼوارد البشرية بسبب وجود نقائص معرفية سلباً على أدائها. وبالتالي تكوف تنمية الكفاءات ضرورية في حاؿ تراجع مستوى أداء 
لديها، نقص في مؤىلاتها، أو ملاحظة مواقف سلبية في سلوكها. وعلى ىذا الأساس تكوف تنمية الكفاءات ضرورية بالنسبة 

نتاج للمنظمات التي تعرؼ ثبات أو تراجع مستوى إنتاجيتها بصفة عامة، فتلجأ إلى إدخاؿ تكنولوجيا حديثة واستخداـ أساليب إ
 23أكثر تطوراً بفا لديها، الأمر الذي يتطلب كفاءات  تتناسب مع ىذه الظروؼ ابعديدة.

نلاحظ أف صاحب الرأي السابق يعتبر تنمية الكفاءات كضرورة حتمية لتدارؾ النقائص التي يدكن ملاحظتها، سواء 
لبعض كخيار استًاتيجي بؼواجهة التحديات ابؼستقبلية تعلق الأمر بدعارؼ ابؼوارد البشرية أو بدستويات أدائها. في حتُ يعتبرىا ا

 للمنظمة.
 24تتجلى أهمية تنمية الكفاءات بالنسبة للمنظمات  وبؼواردىا البشرية من خلاؿ النقاط التالية:

 إثراء وبريتُ معارؼ ابؼوارد البشرية.  -1
 وإدارة مسارىا الوظيفي. برضتَ ابؼوارد البشرية بؼواكبة متطلبات الوظائف، في إطار برامج تطوير  -2
 سد الثغرات ابؼعرفية لدى ابؼوارد البشرية، وجعل مواقفها وسلوكاتها أكثر إيجابية، وزيادة ولائها للمنظمة. -3
 بزفيض معدؿ الغياب ومعدؿ دوراف العمالة، وبالتالى زيادة إنتاجية ابؼنظمة. -4
ؤىلات جديدة، بسكنها من شغل وظائف متنوعة وإبقاز بزفيض حجم العمالة بابؼنظمة، من خلاؿ إكساب ابؼوارد البشرية بؼ -5

 مهاـ متعددة.
 إستفادة ابؼوارد البشرية من فرص للتًقية، وبرستُ مكانة ابؼنظمة في سوؽ العمل. -6

 25بالإضافة إلى النقاط السالفة الذكر، تسمح  تنمية الكفاءات بتحقيق ما يلي:
 اخلية وابػارجية.توفتَ الكفاءات الضرورية بؼواجهة بيئة ابؼنظمة الد -7
 رفع معنويات ابؼوارد البشريةف بفا يعود إيجاباً على ابؼنظمة، ويحقق رضاء زبائنها. -8
 إكتشاؼ نقاط القوة ونقاط الضعف لدى ابؼوارد البشرية، وبالتالى ابزاذ الإجراءات ابؼناسبة لتدارؾ الوضع. -9

 همية تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية بالنسبة للمنظمات.بناءاً على ماسبق فإننا نستطيع تأكيد الفرضية الأولى القائلة بأ
 ثانياً: الحاجة إلى تنمية كفاءات الموارد البشرية
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تكوف تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية ضرورة ملحة في بعض الأحياف، وتكوف خياراً إستًاتيجياً في بعض الأحياف، بينما 
 26حو فيما يلي:ىذا ما سنوض تصتَ غتَ بؾدية بساماً في حالات أخرى.

تكوف ابؼنظمات في حاجة ماسة إلى تنمية كفاءات مواردىا البشرية عندما تسجل تراجعاً في معدلات أدائها، بابؼقارنة مع       
الأداء ابؼعياري ابؼستهدؼ، نتيجةً لنقص الكفاءات لديها، سواء تعلق الأمر بابؼعارؼ العلمية أو السلوكية منها. في حتُ تصتَ 

 اءات ابؼوارد البشرية غتَ بؾدية في حالة تراجع مستوى الأداء لأسباب تتعلق بابؼنظمة في حد ذاتها.تنمية كف
 من بتُ أىم ابغالات التي يكوف فيها تراجع أداء ابؼوارد البشرية لأسباب لا يدكن التخلص منها عن طريق تنمية الكفاءات، مايلي:

 عدـ ملاءمة ظروؼ العمل. -1
 يز بابؼنظمة.عدـ فعالية نظاـ التحف -2
 وضع معايتَ أداء مستحيلة التحقيق. -3
 تغيتَ مكاف العمل. -4

باستثناء ابغالتتُ السالفتي الذكر، أي حالتي تراجع أداء ابؼوارد البشرية، تقوـ ابؼنظمات بتنمية كفاءات مواردىا البشرية       
ن تغتَات، وبالتالي تتفادى الوقوع في الأزمات، باستمرار من أجل مواجهة برديات البيئة الإقتصادية وما تشهده ىذه الأختَة م

 نتيجة لنقص كفاءات مواردىا البشرية. 
 ثالثاً: الشروط الضرورية لنجاح تنمية الكفاءات

 27يتطلب بقاح عملية تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية مراعاة الشروط التالية:      
 ءات وبتُ الواقع العملي إلى أقصى حد بفكن.يجب ابؼطابقة بتُ بؿتوى البرنامج التدريبي لتنمية الكفا -1
 برستُ ابؼمارسات الوظيفية من خلاؿ إستخداـ السلوكات ابعديدة وابؼعارؼ ابؼكتسبة في عملية التمنية أثناء العمل. -2
ت على تشجيع ابؼوارد البشرية على تطبيق الكفاءات ابؼكتسبة من عملية التنمية في أداء وظائفها، وإثبات ما تعلمتو من سلوكا -3

 أرض الواقع.
 تنويع بؿتوى البرنامج التدريبي وتضمينو لوضعيات عمل بـتلفة، وبالتالي تنويع كفاءات ابؼوارد البشرية وتوسيعها. -4
 برديد النقاط الأساسية لعملية تنمية الكفاءات، وتعريف ابؼوارد البشرية بدراحلها. -5
 وظائفها.مساعدة ابؼوارد البشرية على فهم الأنشطة الضرورية لأداء  -6
 التأكد من إدراؾ وفهم ابؼوارد البشرية للخصائص ابؽامة للوظيفة ومكنوناتها. -7
 التأكد من ملاءمة البيئة للتعلم واكتساب الكفاءات. -8
 خلق وتنمية الرغبة في التعلم واكتساب الكفاءات ابعديدة لدى ابؼوارد البشرية. -9

اتها، من خلاؿ إقناعها بعدـ كفاية ما تعلمتو في ابغاضر بؼواجهة تشجيع ابؼوارد البشرية على التعلم ابؼستمر وتنمية كفاء -11
 برديات ابؼستقبل.

 
 رابعاً: التحديات التي تواجهها المنظمات في مجال تنمية الكفاءات

 28تواجو ابؼنظمات على اختلافها بصلة من التحديات في بؾاؿ تنمية كفاءات مواردىا البشرية، نوجزىا فيما يلي: 
 مية الكفاءات استثماراً فعالاً بالنسبة للمنظمة.جعل تن -أ   
 تثمتُ وبرقيق إدارة إستًاتيجية لتنمية الكفاءات. -ب
 الإىتماـ ابعاد بتلبية متطلبات ابؼنظمة من الكفاءات. -جـ
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 إستعماؿ الطرؽ ابؼثلى وابؼناسبة لتنمية الكفاءات. -د
 جعل ابؼوارد البشرية تتحمل مسؤولية تنمية كفاءاتها. -ه
 ضماف برقيق النتائج ابؼستهدفة من تنمية الكفاءات. -و

  29بالإضافة إلى ما سبق تواجو ابؼنظمات برديتُ كبتَين هما: العوبؼة الإقتصادية وإقتصاد ابؼعرفة
 المحور الرابع: واقع تنمية الكفاءات بالمؤسسة الإستشفائية العمومية الإخوة مغلاوي بميلة

يط الضوء على واقع تنمية الكفاءات بابؼنظمة الاستشفائية العمومية الإخوة مغلاوي بديلة، حيث قمنا من خلاؿ ىذا المحور بتسل
 قمنا  بدراسة مستوى كفاءة مواردىا البشرية، ومدى اىتماـ مسؤوليها بتنمية كفاءاتها، وىذا ما تضمنتو النقاط التالية:

 أولًا: مجالات الدراسة الميدانية وحدودها
 دانية المجالات التالية:شملت الدراسة ابؼي

بست الدراسة ابؼيدانية بابؼنظمة الإستشفائية العمومية الإخوة مغلاوي بديلة، الواقع مقرىا بوسط مدينة ميلة،  المجال المكاني: -1
 وتعد أكبر مرفق إستشفائي بهذه الولاية، وتضم ابؼصالح التالية:

 مصلحة الإستعجالات الطبية -أ
 ةمصلحة ابعراحة العام -ب
 مصلحة طب النساء والتوليد -جػ
 مصلحة طب الأطفاؿ -د

اختًنا ىذه ابؼنظمة كعينة من ابؼنظمات الوطنية ابعزائرية، التي تعاني من كثرة الإجراءات البتَوقراطية وتدني مستوى خدماتها،        
 ا.والتي بسثل ابؼوارد البشرية أىم أسبابها، ويدكن القضاء عليها من خلاؿ تنمية كفاءاته

ـ، حيث تم توزيع الإستمارة في شهر جويليا 2117بست الدراسة ابؼيدانية خلاؿ السداسي الثاني من سنة  :المجال الزماني -2
وتم بصع البيانات وبرليلها مع بداية شهر أوت من نفس السنة، وتعد ىذه الفتًة فتًة استقرار لدى ابؼنظمات فيما يتعلق بتنمية  

اً مع بداية الدخوؿ الإجتماعي. كما تعرؼ ىذه الفتًة دخوؿ ابؼوارد البشرية في العطل السنوية، وبالتالي كفاءاتها التي تكوف غالب
تعرؼ ابؼنظمة أدنى مستويات خدماتها، بفا يحمل ابؼوارد البشرية عبءاً أكبر يستوجب دراسة مستويات كفاءاتها ومدى إستعدادىا 

 لتحمل ىذا الأختَ.
لدراسة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى الإخوة مغلاوي بديلة، ومن بـتلف الوظائف شملت ا: المجال البشري -3

 وابؼستويات الوظيفية، حيث شملت الإطارات، ابؼتصرفتُ الإداريتُ والأعواف الإداريتُ.
 ثانياً: أدوات جمع البيانات

 إعتمدنا في دراستنا بؽذا ابؼوضوع على الأدوات التالية:      
أجرينا خلاؿ الدراسة ابؼيدانية مقابلات مع ابؼوارد البشرية التي تتكوف منها عينة الدراسة بعمع البيانات،  :قابلة والإستمارةالم -1

حيث قمنا بتوزيع إستمارة مكونة من جزئتُ، جزء خاص بابؼعلومات العامة للتعرؼ على خصائص العينة، وآخر لتقييم 
سؤاؿ لتغطية بـتلف  28ة بؿاور رئيسية بسثل أنواع الكفاءات ابؼراد تقييمها، وتضم الكفاءات، ويتكوف ىذا ابعزء من ثلاث

 الكفاءات وبرقيق أىداؼ البحث.
عامل بإدارة مستشفى الإخوة مغلاوي بديلة حاولنا إجراء  33نظراً لصغر حجم بؾتمع الدراسة ابؼكوف من  :عينة الدراسة -2

عامل، وبعد توزيع  16والعطل ابؼرضية كاف العدد الفعلي للحاضرين ىو دراسة مسحية، لكن بسبب عطلة نهاية السنة 
 منها كانت صابغة للمعابعة الإحصائية والتي بسثل عينة الدراسة. 13الإستمارات تم إستًجاع 
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ىدافها والوصوؿ يدثل ابؼنهج ابؼتبع في أية دراسة بذريبية كانت أو بذريدية السبيل ابؼعتمد لبلوغ أ :المنهج المتبع في الدراسة -3
 إلى النتائج ابؼرجوة، وقد إعتمدنا في بحثنا ىذا على ابؼنهج الوصفي التحليلي الذي يناسب موضوعو وأىدافو.

 ثالثاً: تحليل الإستبيان وإستخلاص النتائج
، وذلك (spss)تماعية إعتمدنا في برليل البيانات التي تم بصعها بواسطة الإستبياف على برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الإج     

 للقياـ بدختلف الإختبارات الإحصائية الضرورية للإجابة على تساؤلات البحث وإختبار فرضياتو.
قمنا بحساب معامل الثبات ألفا كرونباخ للتأكد من ثبات النتائج وعدـ  التأكد من ثبات الإستبيان وصدق نتائجه: -1

البحث للوصوؿ إلى النتائج ابؼرجوة، سواء تعلق الأمر بعدد الأسئلة التي تضمنتها أو تناقضها، ومدى ملاءمة الإستمارة ابؼعتمدة في 
 بددلوؿ عباراتها. وكانت النتائج كما يلي:

 (: نتائج إختبار ثبات الإستمارة11الجدول رقم)
 معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد الأسئلة

28 1.921 
 برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الإجتماعية. من إعداع الباحث بالإعتماد على بـرجات المصدر:

أي أنو معامل مرتفع وموجب  12921يوضح ابعدوؿ السابق معامل الثبات ألفاكرونباخ للإستمارة بدحاورىا الثلاثة ىو         
الثبات لكل منها. ومن  الإشارة، وعليو فأراء أفراد العينة تتميز بالثبات فيما يتعلق بجميع فقرات الإستمارة، وىو ما يؤكده معامل

والذي يعتبر بدوره  12959خلاؿ معامل الثبات قمنا بالتأكد من صدؽ الإستمارة حيث وجدنا أف معامل الصدؽ يساوي 
 معاملاً مرتفعاً، وبهذا فالإستمارة تتميز بالصدؽ والثبات، أي أنها صابغة لإجراء الدراسة ابؼيدانية.

ة الدراسة من ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى الإخوة مغلاوي بديلة البالغ تتكوف عين خصائص العينة المدروسة: -2
منها، وبعد الفرز تم إستبعاد إثنتتُ منها لعدـ  15إستمارة أستًجعت  16عامل، حيث تم توزيع 33عددىا الإبصالي 

 ة تتميز بابػصائص التالية:مفردة، وىي عينة عشوائي 13صلاحيتهما، ليبقى العدد الفعلي للعينة ابؼدروسة  ىو 
تتوزع ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى الإخوة مغلاوي بتُ الذكور والإناث، لكن  توزيع مفردات العينة حسب الجنس: -أ

و بابؼائة من العدد الكلي للعينة، في حتُ يدثل الذكور ما نسبت 8426يغلب عليها العنصر الأنثوي، حيث بسثل نسبتهن ما يعادؿ 
 بابؼائة فقط، ىذا ما يوضحو ابعدوؿ التالي: 1524

 (: توزيع مفردات العينة حسب الجنس12الجدول رقم)
 النسبة المائوية التكرار الجنس
 1524 12 ذكور
 8426 11 إناث
 111 13 المجموع

 من إعداد الباحث. المصدر:
 بؼوارد البشرية التي بست معاينتها حسب الوظبفة:يدثل ابعدوؿ التالي توزيع ا توزيع مفردات العينة حسب الوظيفة: -ب

 (: توزيع مفردات العينة حسب الوظيفة13الجدول رقم)
 النسبة المائوية التكرار الوظيفة

 15239 12 إطار
 38246 15 متصرؼ 
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 46215 16 عوف إداري
 111211 13 المجموع
 من إعداد الباحث. المصدر:

ف غالبية ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة ابؼستشفى بؿل الدراسة تنتمي إلى فئة الأعواف نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أ     
بابؼائة، والباقي ىم  38246بابؼائة من عينة الدراسة، في حتُ بلغت نسبة ابؼتصرفتُ  46215الإداريتُ، حيث يدثلوف ما نسبتو 

 بابؼائة(.15239من الإطارات)
تتوزع مفردات عينة الدراسة بالاعتماد على معيار ابػبرة الوظيفية كما  ر الخبرة الوظيفية:توزيع مفردات العينة حسب معيا-جـ

 ىو مبتُ في ابعدوؿ التالي:
 (: توزيع مفردات العينة حسب معيار الخبرة الوظيفية14الجدول رقم)

 من إعداد الباحث. المصدر:
( أف غالبية ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى الإخوة مغلاوي تتمتع بخبرة وظيفية 17نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم )      

بابؼائة فقط تقل خبرتهم عن السنتتُ، في حتُ 31277بؼائة من إبصالي العينة. بينما با38247تفوؽ السنتتُ، وذلك بنسبة 
 بابؼائة تفوؽ خبرتو العشر سنوات.7269بابؼائة تتًاوح خبرتهم الوظيفية بتُ ست وعشر سنوات، والباقي أي 23217

دوؿ التالي كيفية توزيع ابؼوارد البشرية يدثل ابع توزيع مفردات العينة حسب معيار الإستفادة من برنامج لتنمية الكفاءات:-د
 التي بسثل عينة الدراسة حسب متغتَ الإستفادة من برنامج لتنمية الكفاءات:

 (: توزيع مفردات العينة حسب معيار الإستفادة من برنامج لتنمية الكفاءات15الجدول رقم)
 النسبة المائوية التكرار معيار المقارنة

 23211 13 لكفاءاتإستفاد من برنامج لتنمية ا
 76291 11 لم يستفد من برنامج لتنمية الكفاءات

 111211 13 المجموع
 من إعداد الباحث. المصدر:

نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ السابق أف نسبة ضئيلة من ابؼوارد البشرية العاملة بدستشفى الإخوة مغلاوي إستفادت من برنامج      
بابؼائة لم تتاح بؽم الفرصة 76291بابؼائة، بينما 23211ا بالعمل بهذه ابؼنظمة، وكانت نسبتها أو أكثر لتنمية كفاءاتها منذ إلتحاقه

للإستفادة من أي برنامج لتنمية الكفاءات. وتبتُ ىذه النتائج أف ابؼنظمة الإستشفائية العمومية بؿل الدراسة لا تهتم كثتَاً بتنمية  
ا دليل على عدـ إدراؾ القائمتُ على ىذا القطاع مدى أهمية ىذه العملية في توفتَ كفاءات مواردىا البشرية العاملة بالإدارة، وىذ

 أفضل ابػدمات للمواطن، وبذنيب مواردىا البشرية ضغوط العمل.
للتأكد من أف أراء مفردات عينة الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي إعتمدنا على إختبار   إختبار طبيعية التوزيع لمحاور الإستمارة:-3

 ، حيث وصلنا إلى النتائج التالية: (Kolmogorov-Smirnov)وغوروؼ بظتَنوؼ كوبؼ

 النسبة المائوية التكرار الخبرة الوظيفية
 31277 14 أقل من سنتتُ

 38247 15 سنوات 5إلى  2من 
 23217 13 سنوات 11إلى  6من 

 17269 11 سنوات 11أكثر من 
 111211 13 المجموع
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 (: نتائج إختبار الطبيعية16الجدول رقم)-
 (sig)الإحتمال درجة الحرية إحصائي الإختبار المحاور

 12211 13 12111 الكفاءات التنظيمية
 12181 13 12222 الكفاءات الشخصية
 12137 13 12215 الكفاءات الوظيفية

 من إعداد الباحث بالإعتماد على بـرجات برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الإجتماعية. المصدر:
 نلاحظ من خلاؿ النتائج ابؼوضحة بابعدوؿ أعلاه أف إجابات مفردات العينة عن أسئلة المحور الأوؿ بلغت قيمتها الإحتمالية      

(sig= 0,20) بالنسبة لأسئلة المحور  12137سبة لأسئلة المحور الثاني، في حتُ بلغت بالن 1218، بينما بلغت ىذه القيمة
وبالتالي فهذه الإجابات تتبع التوزيع الطبيعي، ومنو يدكننا إجراء الإختبارات التي  1215الثالث، وكلها أكبر من مستوى الدلالة 

 تساعدنا على الوصوؿ إلى أىداؼ البحث.
بؼعرفة مستوى كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بدستشفى الإخوة مغلاوي بديلة قمنا  لدراسة:إختبار مستوى كفاءة مفردات عينة ا-4

بحساب الوسط ابغسابي والإبكراؼ ابؼعياري لأراء مفردات العينة، وذلك لكل بؿور من بؿاور الإستمارة، بالإعتماد على سلم 
 سة، كما ىو موضح في ابعدوؿ التالي:وعدد الفئات بط 128ليكارت ابػماسي، حيث تم حساب طوؿ الفئة وىو 

 (: المتوسط المرجح حسب سلم ليكارت الخماسي17الجدول رقم)

 من إعداد الباحث. المصدر:
 عياري والوسط ابغسابي لأراء عينة الدراسة في ابعدوؿ التالي:تم تلخيص نتائج حساب الإبكراؼ ابؼ     

 (: الوسط الحسابي والإنحراف المعياري حسب محاور الإستمارة18الجدول رقم)
 النتيجة الإبكراؼ  الوسط ابغسابي جيد جداً  جيد كافي متوسط غتَ كاؼ ابؼقياس المحاور

 الكفاءات
 التنظيمية

 جيد 1275515 324769 4 3 5 1 1 التكرار
  3128 2321 3825 727 1 النسبة

 الكفاءات
 الشخصية

 جيد 1252252 328343 3 7 2 1 1 التكرار
  2321 5328 1524 727 1 النسبة

 الكفاءات
 الوظيفية

 جيد 1265321 4 6 4 3 1 1 التكرار
  4622 3128 2321 1 1 النسبة

 مج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الإجتماعية.من إعداد الباحث بالإعتماد على بـرجات برنا :المصدر
، وعليو فهي تقع بالدرجة 325نلاحظ من خلاؿ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعلاه أف الوسط ابغسابي للمحاور الثلاثة يفوؽ      

جاءت في ابؼرتبة  الرابعة من سلم ليكارت، أي أنها توافق ابؼستوى ابعيد من الكفاءة، سواء تعلق الأمر بالكفاءات الوظيفية التي
، أو 328343، أو بالكفاءات الشخصية التي جاءت في ابؼرتبة الثانية بوسط حسابي يساوي 4الأولى بوسط حسابي يساوي 

 مستوى الكفاءة المتوسط المرجح
 غتَ كاؼ 1-1279

 متوسط 128-2259
 كافي 226-3239
 جيد 324-4219

 جيد جداً  422-5
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. وكلها حصلت على تقدير جيد، وبالتالي فإننا 324769بالكفاءات التنظيمية التي جاءت في ابؼرتبة الثالثة بوسط حسابي قدره 
 القائلة بأف ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى الإخوة مغلاوي تتميز بدستوى متوسط من الكفاءة. ننفي الفرضية الثانية

 57بالإعتماد على ابعدوؿ السابق يدكن حساب معدؿ التباين في أراء مفردات العينة، حيث وجدنا أف ىذا ابؼعدؿ يساوي      
بابؼائة 4227بابؼائة بالنسبة للكفاءات الشخصية، في حتُ لم يتعد 2723 بابؼائة بالنسبة للكفاءات التنظيمية، بينما نزؿ إلى

بالنسبة للكفاءات الوظيفية. ويبتُ ىذا ابؼعدؿ وجود نوع من التجانس بتُ أراء مفردات عينة الدراسة حوؿ بؿاور الإستمارة الثلاثة 
 بابؼائة. 5عند مستوى الدلالة 

 إختبار فرضيات البحث:-5
، حيث كانت النتائج (one way ANOVA)يات أو نفيها إعتمدنا على إختبار برليل التباين الأحادي أنوفا لإثبات الفرض    

 كما يلي:
 (: نتائج إختبار الفرضيات19الجدول رقم)

 
 المحاور

  (SIG)المعنوية إحتمال              (F)اختبار  
 اتتنمية الكفاء الوظيفة ابػبرة تنمية الكفاءات الوظيفة ابػبرة

 12329 12479 12589 12143 12794 12675 الكفاءات التنظيمية
 12618 12163 12718 12263 22185 12459 الكفاءات الشخصية
 12568 12541 12854 12346 12654 12258 الكفاءات الوظيفية

 من إعداد الباحث بالإعتماد على بـرجات برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الإجتماعية.المصدر: 
(، سواء تعلق الأمر 1215( أف إحتماؿ ابؼعنوية للمحاور الثلاثة أكبر من مستوى الدلالة)12نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم)     

بابػبرة الوظيفية، أو بالوظيفة، أو بدعيار الإستفادة من برنامج لتنمية الكفاءات، وعلى ىذا الأساس يدكن نفي الفرضيات: الثالثة، 
 ، ابػاصة بدعايتَ ابؼقارنة الثلاثة، ومنو نقبل الفرضيات البديلة التالية:الرابعة وابػامسة معاً 

بتُ مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى  1215لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -
 الإخوة مغلاوي تبعاً لوظائفها.

بتُ مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى  1215الدلالة  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى -
 الإخوة مغلاوي تبعاً بػبرتها الوظيفة.

بتُ مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى  1215لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -
 مج لتنمية الكفاءات.الإخوة مغلاوي تبعاً لإستفادتها من برا

نستنتج من خلاؿ نتائج إختبار الفرضيات أف مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية العاملة بإدارة مستشفى الإخوة مغلاوي بديلة،       
، لا برددىا خبرتها، ولا مستوياتها الوظيفية، ولا إستفادتها من برامج لتنمية الكفاءات ، والتي تعتبر مستويات جيدة على العموـ

على الرغم من الأهمية البالغة بؽذه العوامل في برديد مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية بدختلف ابؼنظمات. وبالتالي نكوف قد أكدنا 
 الفرضية الرئيسية القائلة بأف تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية ذات أهمية بالغة بالنسبة للمنظمات، غتَ أنها لا برضى باىتماـ القائمتُ

 رة شؤوف ابؼنظمة الإستشفائية العمومية الإخوة مغلاوي بديلة.على إدا

  :خاتمة
بعد مناقشتنا بؼوضوع كفاءات ابؼوارد البشرية وتنميتها تبتُ لنا مدى أهمية ىذه الأختَة بالنسبة للمنظمات، على إختلاؼ        

إستًاتيجياً وضرورة حتمية بؼواجهة التحديات  بؾالات نشاطها والقطاعات التي تنتمي إليها، حيث صارت تنمية الكفاءات خياراً 
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التي تواجهها ابؼنظمات، خاصة ابؼتعلقة منها بدرونة الوظائف، ومتطلباتها ابؼتنوعة وابؼتزايدة باستمرار، فضلًا عن ابؼنافسة ابغادة 
درة على بؾابهة برديات ابؼستقبل إذا لم يتم داخلياً وخارجياً، وبالتالي لم تعد ابؼوارد البشرية ذات الكفاءة العالية في الوقت ابغالي قا

بريتُ كفاءاتها وتزويدىا بكفاءات جديدة. ونظراً للأهمية البالغة لتنمية الكفاءات فقد صارت برضى باىتماـ مدراء ابؼوارد البشرية 
مر الذي أكدتو نتائج الدراسة على ابؼستوى العابؼي، ورغم ذلك فإننا بؼسنا غياب ىذا التوجو لدى ابؼنظمة العمومية ابعزائرية، الأ

 ابؼيدانية، ويدكن تلخيص نتائج بحثنا ىذا في النقاط التالية:
 أهمية تنمية الكفاءات بالنسبة للمنظمات وبؼواردىا البشرية على حد سواء. -
أف غالبيتها لم تستفد ، حيث ي بتنمية كفاءات مواردىا البشريةعدـ إىتماـ مسؤولي ابؼنظمة الإستشفائية العمومية الإخوة مغلاو  -

 من أي برنامج لتنمية الكفاءات منذ إلتحاقها بهذه ابؼنظمة، رغم أف ابعزء الأكبر منها تفوؽ خبرتو السنتتُ.
 عدـ وجود تقييم مستمر أو متابعة دائمة لتغتَات مستويات كفاءة ابؼوارد البشرية بإدارة ابؼستشفى بؿل الدراسة ابؼيدانية. -
شرية العاملة بإدارة ابؼنظمة الإستشفائية العمومية الإخوة مغلاوي بدستوى جيد من الكفاءة، سواء التنظيمية أو بستع ابؼوارد الب -

 الشخصية أو الوظيفية منها.
بتُ متوسطات أراء أفراد العتُ ابؼدروسة حوؿ مستويات   1215عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -

 ياتها الوظيفية، وىذا دليل على عدـ إعتماد معايتَ الكفاءة في ترقية ابؼوارد البشرية في السلم الوظيفي. كفاءتها تبعاً بؼستو 
بتُ متوسطات إجابات أفراد العيينة عن أسئلة بؿاور  1215عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -

 الكفاءة الثلاثة تبعاً للخبرة الوظيفية.
بتُ متوسطات إجابات أفراد العينة عن أسئلة المحاور الثلاثة  1215روؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة عدـ وجود ف -

 تبعاً للإستفادة من برامج لتنمية الكفاءات.
 بناءاً على النتائج السالفة الذكر فإننا نقتًح على مسؤولي ابؼنظمة الإستشفائية بؿل الدراسة مايلي:

 بكو تنمية كفاءات ابؼوارد البشرية العاملة بالإدارة، وإدراؾ مدى أهمية ىذه العملية بالنسبة إليها وإلى زبائنها.ضرورة الإلتفات  -
 إتاحة الفرص للموارد البشرية لتنمية كفاءاتها، وابغفاظ على مستوياتها، وتشجيعها مادياً ومعنوياً على تطويرىا باستمرار. -
 لتقدنً مقتًحات حوؿ إحتياجاتها من الكفاءات الضرورية لتحستُ أدائها الوظيفي.إعطاء الفرصة للموارد البشرية  -
 وضع خطط وبرامج واضحة لتقييم ومتابعة تطورات كفاءات ابؼوارد البشرية، وبالتالي إعطاء ابػبرة الوظيفية مكانتها ابغقيقية. -
ة إلى وظائف أعلى بابؽيكل التنظيمي، ومنو برقيق التوافق بتُ جعل الكفاءة كأحد أىم ابؼعايتَ ابؼعتمدة في ترقية ابؼوارد البشري -

 ابؼستويات الوظيفية ومستويات الكفاءة.
في ختاـ بحثنا ىذا نستطيع القوؿ أف كفاءات ابؼوارد البشرية صارت بسثل صماـ الأماف لنجاح ابؼنظمات عمومية كانت أو خاصة، 

تصادي والإجتماعي والسياسي، وعلى ىذا الأساس فهي بحاجة ماسة إلى في ظل التحديات الكبتَة التي يفرضها بؿيطها الإق
صيانة كفاءاتها وتنميتها بإستمرار، الأمر الذي يضع القائمتُ على إدارة ابؼوارد البشرية أماـ ىذا التحدي، للوصوؿ بكفاءاتها إلى 

 ابؼصلحة ابؼشتًكة بينها وبتُ مواردىا البشرية. أعلى ابؼستويات، وبالتالي الوصوؿ إلى الأىداؼ الإستًاتيجية للمنظمة، وبرقيق
 :الهوامش
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